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Soft Skills Competency Profi ler und E-Portfolio
Zwei Instrumente zur Verbesserung der Employability 
von Hochschulabsolvierenden
Zusammenfassung
Im Rahmen des Projekts „Lifelong Learning Transfer: Strategy Development 
& Competence Management“ (LLL-transfer1) wurde eine Machbarkeitsstudie 
für einen ,Soft Skills Competency Profi ler‘ entwickelt, der die Grundlage für 
eine Refl exion über persönliche Kompetenzprofi le und die Berufswahl von 
Hoch schul absolvierenden bildet. Die Projektidee baut dabei im Wesentlichen 
auf zwei Vorarbeiten an der Universität Zürich in Bezug auf die Erhebung 
arbeits markt relevanter persönlicher Kompetenzen und die Visualisierung 
von Kompetenzprofi len in Form von „Orientierungskarten“ auf. Durch die 
Anbindung an ein E-Portfolio wird im Rahmen des Projekts eine Plattform 
für die Kommunikation zwischen den Hochschulabsolvierenden über persönli-
che Kompetenzprofi le, geeignete Massnahmen zum Erwerb von Soft Skills und 
die Dokumentation von entsprechenden Prozessen zur Kompetenzentwicklung 
angeboten. Ziel des Projekts ist es, mit dem Vergleich von berufl ichen 
Kompetenzanforderungen und persönlichen Kompetenzprofi len einen Anlass 
für eine zielgerichtete Nutzung von E-Portfolios zu generieren. E-Portfolios 
sollen somit als arbeitsmarktrelevante Werkzeuge in den sozialen Kontext des 
Studiums eingebunden werden. 
Zudem wird in dem Verfahren die Kombination von Selbst- und Fremd wahr-
nehmung ermöglicht und die so gewonnenen persönlichen Kompetenzprofi le 
in Form von Orientierungskarten dargestellt. Diese relationalen „Kompetenz-
Landkarten“ geben Auskunft über die eigene Position (Ist-Zustand) und wer-
den, durch die Integration in ein E-Portfolio als Ausgangspunkt für die 
Refl ektion über berufl iche Ziele (Soll-Zustand) genutzt. Im sozialen Kontext 
der Hochschule kann die Peergruppe der Hochschulabsolvierenden somit über 
die persönlichen Orientierungskarten und die Anforderungen des Arbeitsmarktes 
kommunizieren und Erfahrungen austauschen. Die Community aus Personen, die 
an demselben Punkt ihrer Karriere stehen, wird damit zu einer Basis für eine 
Kommunikation über relevante Kompetenzen und deren Entwicklung für die 
berufl iche Zukunft.
1 Das Projekt „LLL-transfer“ (https://forge.switch.ch/redmine/projects/lll-transfer/) wird im 
Rahmen des AAA-Programms (http://www.switch.ch/aaa/) gefördert.
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Neu an dem im Projekt verfolgten Ansatz ist, dass ein direkter Bezug zum realen 
Arbeitsmarkt und den dort geforderten Kompetenzen hergestellt wird. Die Soft 
Skills-Anforderungen der Berufswelt werden den ermittelten Kompetenzprofi len 
der Studierenden gegenüber gestellt und dieser Vergleich mittels einer spezi-
ellen Mapping-Software visualisiert. Es geht dabei um die Darstellung von 
Stärken der Studierenden im Bereich sozialer und persönlicher Kompetenzen 
als Teil einer umfassenden „Employability“ (Berufs- und Arbeitsmarktfähigkeit). 
Die Möglichkeit des Vergleichs zwischen Fremd- und Selbsteinschätzung 
mit den Anforderungen der Berufswelt soll eine Standortbestimmung der 
Studierenden in Bezug auf die Arbeitswelt liefern und lebenslange Lernprozesse 
bei der Kompetenzentwicklung anregen. Hierzu dient auch die anschlies-
sende Diskussion über die persönlichen Kompetenzen sowie die individuelle 
Kompetenzentwicklung in einem E-Portfolio. Durch dieses konkrete und über 
die Bildungsinstitution Hochschule hinaus wirkende Nutzungsszenario eines 
E-Portfolios wird der Transfer der Kompetenzentwicklung berufsbezogener Soft 
Skills für lebenslange Lernprozesse nachhaltig begünstigt.
1  Soft Skills
Der Begriff der Soft Skills erschliesst sich zunächst aus der Abgrenzung zu 
Hard Skills. Als Hard Skills werden fachbezogene Kenntnisse in der Aus- 
und Weiterbildung, aber auch schulisches Grundwissen und berufsspezifi sche 
Fähigkeiten zusammengefasst, die in dafür spezialisierten Bildungsinstitutionen 
vermittelt werden und in hohem Masse standardisiert sind. Es geht bei die-
sen Qualifi kationen primär nicht um eine Entwicklung des Subjekts, son-
dern um den Erwerb von anforderungsorientierten Wissensinhalten sowie 
Fähigkeiten und Fertigkeiten, die durch Zeugnisse und Zertifi kate bescheinigt 
werden können. Dem gegenüber umfasst der Begriff der Soft Skills meist infor-
mell erworbene, fachunspezifi sche, kaum zertifi zier- und zumeist auch schwer 
messbare Fähigkeiten, Persönlichkeitseigenschaften, Begabungen, Arbeits-
tugenden und Werthaltungen.2 Präziser fassen lässt sich der Begriff in einem 
Kompetenzmodell, welches persönliche Kompetenzen als Bausteine individuel-
ler Handlungsfähigkeit konstituiert (Salvisberg, 2010). 
Aus einer arbeitsmarktbezogenen Perspektive sind Soft Skills als Kompetenzen 
zu verstehen, bei denen es um die in einem bestimmten Kontext gestellten 
2 Der in seiner Unschärfe nicht unproblematische Begriff der Soft Skills wird in der wis-
senschaftlichen Diskussion zwar auch verwendet (z.B. Moss & Tilly 1996; Duncan & 
Dunifon 1998), ist aber weit weniger durch eine bestimmte Theorietradition geprägt 
als verwandte Begriffe wie etwa jener der Schlüsselqualifi kationen. Im populär-wissen-
schaftlichen Bereich und in der Personal- und Laufbahnberatung – gerade im deutsch-
sprachigen Raum – ist die Bezeichnung ausgesprochen verbreitet (vgl. etwa Deutscher 
Manager-Verband 2003).
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Anforderungen an das individuelle Handlungsvermögen geht (zum Kompetenz-
begriff vgl. u.a. Weinert, 2001; Vonken, 2005; Erpenbeck & Rosenstiel, 2007). 
Im Zentrum steht dabei die Frage, welche Kompetenz ausstattung eine Person 
mitbringen muss, um sich mit Aussicht auf Erfolg auf eine Stelle zu bewerben 
und darüber hinaus den längerfristigen Berufserfolg sichern zu können.
1.1 Bedeutung von Soft Skills in der Arbeitswelt
In der Arbeitswelt haben Soft Skills mittlerweile eine grosse Bedeutung als qua-
lifi zierende Merkmale von Arbeitnehmern. Zahlreiche Arbeitgeberbefragungen 
belegen, dass Soft Skills für die Personalauswahl ausgesprochen wichtig sind 
(Natriello, 1989; Cotton, 1993). Umgekehrt gilt, dass bei den arbeitsrelevan-
ten persönlichen Einstellungen aus Arbeitgebersicht die grössten Defi zite aus-
gemacht werden (Cappelli,1995; Handel, 2003). Ausserdem sind unzuläng-
liche persönliche Qualitäten wesentlich häufi ger ein Grund für Entlassungen 
oder einen Karrierestillstand als mangelnde technische Fähigkeiten oder 
Sachkenntnisse (Blaschke, 1986; Cotton, 1993; Bott, Hall & Schade, 2000). Der 
Einfl uss von sog. „weichen Faktoren“ auf den individuellen Arbeitsmarkterfolg 
(gemessen etwa am Lohnniveau) ist durchaus vergleichbar mit dem Effekt 
der formalen Ausbildung (Jencks, 1979; Dunifon & Duncan, 1998; Kuhn & 
Weinberger, 2005). Dabei tragen unterschiedliche Persönlichkeitswesenszüge je 
nach Tätigkeitsfeld und berufl icher Position in unterschiedlichem Masse zum 
berufl ichen Erfolg bei (Barrick & Mount, 1991; Bowles, Gintis & Osborne, 
2001; Nyhus & Pons, 2005). Eine detaillierte Stellenanzeigenanalyse zeigt, dass 
das Idealbild des Arbeitnehmers immer mehr von Fähigkeiten und Tugenden im 
Bereich der Soft Skills geprägt wird und diese immer mehr zu einem zentralen 
Selektionskriterium werden (Salvisberg, 2010). Soft Skills haben also keines-
wegs die Funktion von „Ersatzkompetenzen“ zum Ausgleich einer mangelhaf-
ten formalen Ausbildung. Verschiedene Überblicksstudien und Initiativen zie-
len denn auch darauf, vor diesem Hintergrund bildungspolitische Empfehlungen 
abzuleiten, welche auf eine curriculare Aufwertung der Soft Skills zielen, wie 
etwa das interdisziplinäre OECD-Projekt DeSeCo (Defi nition and Selection 
of Competencies: Theoretical and Conceptual Foundations), an dem auch die 
Schweiz beteiligt ist (Rychen & Salganik, 2003); für die USA SCANS (1992) 
und ACT (2000) und auf europäischer Ebene European Commission (1995), 
CEDEFOP (1999) und Eurydice (2002). 
Die Kompetenzforschung hat unterschiedliche Erfassungsmethoden hervor-
gebracht, die an den jeweiligen Kompetenzbereich, die Zielgruppe und den 
Kontexte angepasst werden. Einen umfassenden Überblick über verschiedene 
Kompetenzmessverfahren liefern Erpenbeck und Rosenstiel (2007). Die meis-
ten dort beschriebenen Verfahren gehen dabei nach dem Prinzip der gängigen 
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persönlichkeitspsychologischen Testkonstruktion vor oder bewegen sich in der 
Tradition der aus Arbeits- und Organisationspsychologie bekannten und von 
Schuler und Funke (1995) beschriebenen Simulationsverfahren, welche in der 
Praxis in Form von Assessment Center ihren Niederschlag fi nden. Für die sub-
jektorientierten Soft Skills haben sich demgegenüber vor allem (selbst-)refl e-
xive Verfahren zur Beschreibung durchgesetzt. So können in Form von persönli-
chen Lerntagbüchern, Lernjournals und (E-)Portfolios die Prozesse individuellen 
Kompetenzerwerbs dokumentiert und nachvollziehbar gemacht werden (vgl. u.a. 
Brunner et al., 2006; Müller, 2007).
1.2 Bedeutung der Soft Skills für Hochschulabsolvierenden
Trotz der Aufwertung welche Soft Skills im Rahmen der sog. Bologna-Reform 
im Hochschulbereich erfahren haben, wissen Hochschulabsolvierende meist nur 
wenig über die Ausprägung ihrer persönlichen Soft Skills, da sie sich noch nie 
oder nur selten (z.B. im Rahmen eines Praktikums) in einer berufl ichen Situation 
befunden haben, in der sie diese Kompetenzen bewusst anwenden oder refl ektie-
ren mussten. Dies trifft auf Studierende an Universitäten in grösserem Masse zu 
als auf Studierende an Fachhochschulen. Doch auch Letztere konzentrieren sich 
vor allem auf ihre fachspezifi sche Ausbildung. Andererseits ist ihr auf dem for-
malen Bildungsabschluss beruhendes Profi l für Arbeitgeber bezüglich der Soft 
Skills-Ausstattung nur wenig aussagekräftig. Dabei ist die Passung gerade der 
nicht fachlichen (oder: überfachlichen) Kompetenzen mit den Anforderungen 
am Arbeitsplatz von grosser Bedeutung: Gemäss einer Studie des Deutschen 
Industrie und Handelskammertags DIHK wurden 34% der Einstellungen von 
Hochschulabsolvierenden vor Ende der Probezeit wieder aufgelöst. 46% die-
ser Trennungen wurden auf unpassende Soft Skills zurückgeführt (DIHK, 2011, 
S. 13).
Mögliche Ursachen für diese mangelhafte Passung können sowohl auf der 
Studierendenseite (Nichtkenntnis oder Fehleinschätzung der eigenen Soft 
Skills oder Kompetenzdefi zite in diesen Bereichen) wie auch auf der Unter-
nehmensseite liegen (fehlende Kenntnis der für die Aufgabe benötigten Soft 
Skills resp. falsche Einschätzung des Kompetenzprofi ls der Bewerber/innen).
Dabei eignen sich die Studierenden im Verlaufe ihrer schulischen Vor bildung, 
ihres Studiums sowie durch aussercurriculare Aktivitäten durchaus eine ganze 
Reihe von Soft Skills an. Diese sind für Studierende und Hoch schul absol-
vierende in verschiedener Hinsicht von Bedeutung:
• Zur Bewältigung des Studiums/Doktorats: Methoden-, Sozial- und Selbst-
kom petenzen für die erfolgreiche Bewältigung von studienbezogenen An-
forderungen, die weit über die fachspezifi schen Anforderungen hinausgehen.
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• Zur Standortbestimmung bezüglich der eigenen Stärken, gerade auch im 
Hinblick auf Weiterbildungs- und Berufswahlentscheidungen.
• Im Zuge des Bewerbungsprozess, bei Bewerbungsinterviews und im Rahmen 
eines Assessment Center, in Entscheidungssituationen und bei Vertrags-
verhandlungen.
• Als Grundlage für den nachhaltigen Erfolg im Beruf und damit für die 
Berufskarriere.
1.3 Erfassung von Soft-Skills-Anforderungen
Kernelement des ,Soft Skills Competency Profi ler‘ ist die Gegenüberstellung 
von individuellen Kompetenzprofi len und berufl ichen Soft-Skills-Anforderungen. 
Voraussetzung für die Erfassung dieser Anforderungen ist erstens eine 
Schematisierung der unter dem Begriff der Soft Skills zusammengefassten 
Kompetenzen und zweitens eine aussagekräftige Datenquelle. Beides wird im 
Folgenden kurz vorgestellt:
a) Schematisierung und Kategorisierung von Soft Skills
Aus dem Anspruch, dass der Soft Skill Profi ler einfach zu bedienen und weit-
gehend selbst-erklärend sein soll, ergibt sich, dass mit einem relativ einfa-
chen Modell und einer überschaubaren Anzahl von Kategorien zu arbeiten ist. 
Ausserdem sollen die erfassten Kompetenzausprägungen dem Alltagsverständnis 
gut zugänglich sein und gleichzeitig die in der Arbeitswelt relevanten 
Differenzierungen abbilden. Der hier vorgeschlagene Ansatz unterscheidet drei 
Kompetenzbereiche: Sach- und Methodenkompetenz, Sozialkompetenz und 
Selbstkompetenz. 
Diese von Heinrich Roth (1971) begründete und in der Pädagogik ausgespro-
chen breit rezipierte Kategorienbildung (vgl. u.a. Reetz, 1999) ist in einem kohä-
renten Persönlichkeitsmodell begründet und gut anschlussfähig an teilweise 
abweichende Kompetenzterminologien. Diese Kategorisierung lässt sich sinn-
voll erweitern, indem jeweils ein statischer (oder adaptiver) und ein dynami-
scher (oder expressiver) Modus der Kompetenzrealisierung unterschieden wird 
(Salvisberg, 2010). 
Zusammenfassend ergibt sich daraus eine Schematisierung wie in Tabelle 1 
dargestellt. In diesem Kompetenzmodell lassen sich auch die als ,Hard Skills‘ 
bezeichneten Sachkompetenzen verorten. Diese werden im ,Competency 
Profi ler‘ allerdings nicht erfasst.
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Modus
Kompetenzbereich
statisch / adaptiv dynamisch / expressiv
Sach- und 
Methodenkompetenz
sacheinsichtiges Handeln
materiale und formale 
Kenntnisse, Fähigkeiten und 
Fertigkeiten
Handlungsaspekt der kulturellen 
Reproduktion
fachliche Kompetenzen
berufsübergreifende 
Sachkenntnisse und 
Fähigkeiten
Fähigkeiten der eigenständi-
gen Informationsgewinnung, 
Verarbeitung und 
Beurteilung
berufsübergreifende 
Grundfertigkeiten und 
allgemeine sachbezogene 
Arbeitstugenden
Fähigkeiten zur selbstän-
digen Entscheidung und 
Gestaltung
Sozialkompetenz
sozialeinsichtiges Handeln
Fähigkeiten, Verhaltensweisen 
und Dispositionen mit Betonung 
der zwischenmenschlichen 
Dimension
Handlungsaspekt der 
sozialen Integration
Fähigkeit und Bereitschaft 
zur Kooperation und 
Anpassung
Fähigkeit und Bereitschaft 
zur Kommunikation und 
Auseinandersetzung
Selbstkompetenz
werteinsichtiges Handeln
Verhaltensweisen, 
Werthaltungen und 
Charaktereigenschaften mit 
primär einzelpersönlicher 
Dimension
Handlungsaspekt der 
Sozialisation
Vom Ethos der Pfl icht-
erfüllung geprägte 
Arbeitstugenden und 
Persönlichkeitszüge
Vom Ethos der 
Selbstmotivation gepräg-
te Arbeitstugenden und 
Persönlichkeitszüge
Tab. 1:  Schema der Kompetenzbereiche
b) Soft-Skills-Anforderungen in Stellenausschreibungen
Die Erfassung der arbeitsmarktrelevanten Soft Skills-Anforderungen beruht auf 
der Datenbasis des „Stellenmarkt-Monitor Schweiz“3. Der Stellenmarkt-Monitor 
erhebt auf repräsentativer Basis regelmässig die in der Schweiz in Presse und 
Internet ausgeschriebenen Stellen und bereitet diese für statistische Analysen 
auf. Die in den Stellenausschreibungen erwähnten Anforderungen an die Soft 
Skills werden dabei gemäss dem Schema in Tabelle 1 kategorisiert. Die eben-
falls erfassten Angaben zum personalsuchenden Betrieb, zum Tätigkeitsbereich 
3 Mehr Informationen zum Stellenmarkt-Monitor Schweiz der Universität Zürich fi nden 
sich auf der Internetseite: http://www.stellenmarktmonitor.uzh.ch.
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und zu den Ausbildungsanforderungen erlaubt die Erstellung differenzierter Soft 
Skills-Profi le für einzelne Arbeitsmarktsegmente. 
Erfasst werden die Soft Skills mittels eines inhaltsanalytischen Diktionärs, wel-
cher die Begriffe aus den Anforderungskatalogen der Stellenausschreibungen den 
einzelnen Soft-Skills-Kategorien zuordnet. Diese Art der Operationalisierung hat 
den Vorteil, dass so einerseits der Anschluss an die Art wie in der Arbeitswelt 
Kompetenzen gefordert werden, gesichert ist. Andererseits ist damit aber auch 
eine praktikable Grundlage für die Selbsteinschätzung der Nutzer gegeben: 
Da sich die Begriffl ichkeit in Stellenausschreibungen unweigerlich auf das 
Alltagsverständnis der jeweiligen Kompetenzbeschreibung beziehen muss, ent-
fällt eine aufwändige „Übersetzungsarbeit“ wissenschaftlicher Konzepte. Dies 
entspricht auch der Anforderung an das Erhebungswerkzeug, das nicht auf 
eine detaillierte Persönlichkeitsanalyse abzielt, sondern arbeitsmarktrelevante 
Kompetenzdimensionen auf verständliche Weise abbilden soll. Gleichzeitig ist 
dieses Modell auch erweiterbar und zwar sowohl ausgehend von den bestehen-
den inhaltsanalytische Wortkategorien, die sich auch detaillierter zusammen-
fassen lassen, falls sich dies im Zuge der Analysen aufdrängt. Andererseits ist 
es aber auch möglich, bei neu hinzukommenden Kompetenzen, die mit einer 
gewissen Häufi gkeit gefordert werden, in diesen Rahmen zusätzliche Kategorien 
einzuführen. Entsprechend muss bei der regelmässigen Aktualisierung der 
Daten auch geprüft werden, ob sich über die Zeit allenfalls neue relevante 
Kompetenzkategorien herausbilden.
2  Visualisierung von Stellen- und Kompetenzprofi len
Wie bereits dargestellt, geht es beim ,Soft Skills Competency Profi ler‘ um 
den Profi lvergleich von vorhandenen Soft Skills bei Hochschulabsolvierenden 
und den berufl ichen Anforderungsprofi len aus den entsprechenden Stellen aus-
schreibungen. Für die Berechnung dieser Zusammenhänge und das übersicht-
liche Feedback eignet sich die ,Nonmetrische Multidimensionale Skalierung‘ 
(NMDS). Im Rahmen des Projekts ,edulap‘4 am Psychologischen Institut der 
Universität Zürich wurde für die Anwendung in den Sozialwissenschaften eine 
speziell robuste Variante (RobuScal5) entwickelt (Läge et al., 2008). 
NMDS überführt Proximitätswerte (Ähnlichkeiten, Unähnlichkeiten) zwi-
schen Objekten (Personen, Kompetenzen usw.) aus einer 2-Way-1-Mode-
Matrix (bspw. aus Polaritätsprofi lvergleichen wie Korrelationen, Kovarianzen, 
Differenzen u.ä., sowie Rating-Skalen, Ähnlichkeitsbeurteilungen etc.) in eine 
zwei dimensionale Anordnung der Objektrelationen. Über einen iterativen 
4 Informationen zum Projekt „edulap“: http://www.edulap.ch
5 Informationen zu RobuScal: http://www.prodax.ch
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Approximationsalgorithmus wird dabei eine optimale geometrische Abbildung 
der Ähnlichkeitsdaten bei Minimierung des Abbildungsfehlers gefunden. Als 
Resultat erhält man euklidische Koordinaten für jedes Objekt.
Kartenberechnungen (Erstellung einer NMDS-Karte, bestehend aus Objekt-
bezeich nungen und euklidischen Koordinaten aus einer Matrix von paarweisen 
Objektähnlichkeitswerten) sowie Prokrustes-Transformation (Vergleich zweier 
Karten auf Übereinstimmung anhand von Objektkoordinaten) sind in Java pro-
grammiert. Eingangs- (Ähnlichkeitswerte sowie Koordinaten) und Ausgangs-
daten (Koordinaten und normierte Objektabweichungswerte) sind in XML-
Dokumenten abgelegt. Ausserdem beinhaltet das System eine REST-Schnittstelle 
(mit Restlet-Library) sowie eine HTTP-Digest-Authentifi kation.
2.1  Jobprofi le als Datenbasis
Zur Erläuterung des Workfl ows und der Funktionsweise des NMDS-
Kartensystems dient im Weiteren ein Beispiel: Soft-Skills-Anforderungen 
von unterschiedlichen Berufsfeldern werden mit den Kompetenzprofi len der 
Studierenden bzw. Hochschulabsolvierenden verglichen, um eine Einschätzung 
der geeigneten Bereiche i.S. einer Berufsberatung bzw. Karriereplanung zu 
erhalten. Es wird eine bestimmte Anzahl von NMDS-Karten gemäss den 
Berufsfeldern und -branchen erstellt, indem die arbeitsrelevanten Kompetenzen 
aus dem Stellenmarktmonitor (durch Analyse von Stellenausschreibungen) 
in das NMDS-Kartensystem überführt werden. Diese Karten bilden die 
Grundlage für den Vergleich mit den Kompetenzprofi len der Studierenden bzw. 
Hochschulabsolvierenden. Die räumliche Nähe entspricht dabei dem Grad der 
Übereinstimmung der jeweiligen Kompetenzprofi le.
Abb. 1:  NMDS-Karte aus einigen Berufsfeldern
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2.2  Erhebung der persönlichen Kompetenzprofi le
Die Erhebung der Kompetenzprofi le von Studierenden bzw. Hochschul-
absol vierenden in Bezug auf die persönliche Ausprägung von Soft 
Skills basiert sowohl auf einer Selbsteinschätzung als auch auf mehre-
ren Fremdeinschätzungen. Aus der (im Rahmen des Projekts zu entwickeln-
den) Plattform kann eine automatisch generierte E-Mail mit einem spezifi -
schen Link an unterschiedliche Personen (Dozierende, Mitstudierende, Freunde, 
Familie etc.), mit der Bitte um eine Einschätzung der vorhandenen Kompetenzen 
in Bezug auf die Soft Skills einer Personen versendet werden. Bei jeder 
Profi lerstellung entsteht ein unabhängiger Datensatz, d.h. aus je einer Selbst- 
und mindestens drei Fremdeinschätzungen werden die Datensätze gewon-
nen, die später zu zwei unterschiedlich eingefärbten Karten führen, durch die 
Zusammenhänge zwischen den Profi len dargestellt werden.
Die Soft-Skills-Kompetenzprofi le werden durch die Anordnung (Drag n’ Drop) 
von einzelnen Kriterien aus dem zugrundeliegenden Kompetenzmodell auf einer 
Skala gewonnen:
Abb. 2:  Einschätzung des Grads der Ausprägung von Soft Skills einer Person
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Beim Eingabe-Tool zur Selbst- und Fremdeinschätzung von Soft Skills han-
delt sich um ein intuitiv verständliches und einfach zu nutzendes Programm, 
das sich bereits in der Praxis in unterschiedlichen Projekten bewährt hat. 
Hier bei fi ndet eine hierarchische Anordnung von Kompetenzmerkmalen in 
Bezug auf eine bestimmte Person statt. Somit handelt es sich um ein non-
metrisches Messverfahren, das die Gewichtung von einzelnen Kriterien durch 
die Anordnung einzelner Ausprägungen von Soft Skills als zielführend für die 
Erstellung eines individuellen Kompetenzprofi ls erachtet.
2.3  Visualisierung des Vergleichs von Job- und Kompetenzprofi l
Nachdem das individuelle Kompetenzprofi l erstellt ist, wird es in einem auto-
matisierten Verfahren mit der NMDS-Karte der Job-Profi le kombiniert. Die 
dazu vorgenommene Einfärbung der NMDS-Karte mit den Branchenprofi len 
geschieht durch das sogenannte DBC – „Distribution Based Colouring“ (Ryf 
& Läge, 2008). Ein individuelles Kompetenzprofi l einer Person (entstanden 
aus einer Selbsteinschätzung und mehreren Fremdeinschätzungen) wird dabei 
so mit der Karte verrechnet, dass diejenigen Regionen grün eingefärbt wer-
den, in deren Branchen das Soft-Skills-Kompetenzprofi l einer Person beson-
ders gut passt. Rot werden hingegen diejenigen Regionen gefärbt, bei denen eine 
geringe Übereinstimmung zwischen dem Kompetenzprofi l der Person und den 
Jobprofi len besteht. Durch die unterschiedliche Intensität der jeweiligen Farbe 
werden Abstufungen deutlich. So kann das Ergebnis bei einer Person beispiels-
weise folgendermassen aussehen:
Abb. 3:  Darstellung des Vergleichs von Job- und Kompetenzprofi len durch DBC
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Die persönlichen Orientierungskarten geben den Studierenden bzw. Hoch-
schul absolvierenden klare Hinweise, für welche Stellenprofi le und berufl iche 
Tätig keiten sie die erforderlichen Soft Skills besitzen, aber auch in welchen 
Bereichen Kompetenzentwicklungen stattfi nden müssen, um den Ansprüchen an 
ein bestimmtes berufl iches Tätigkeitsfeld zu entsprechen. 
Die Orientierungskarten bilden somit in visualisierter Form den Ist-Zustand 
ab, liefern aber keine inhaltlichen Erklärungen und geben keine Vorgehens-
vorschläge. Hierfür ist eine Kommunikation über die einzelnen Kompetenz-
bereiche notwendig, die den Studierenden lösungsorientiert Hinweise für die 
Verbindung von individuellen Berufswünschen und Anforderungsprofi len von 
berufl ichen Tätigkeitsfeldern bietet. Dies kann in Einzelgesprächen (Job- und 
Bildungsberatung im Rahmen von Career Services etc.) oder in Form einer 
kollegialen Beratung unter den Studierenden bzw. Hochschulabsolvierenden 
(Peers) erfolgen. Insbesondere für die zweite Variante eignet sich die Nutzung 
eines E-Portfolios als eine ergänzende Technologie für die Auseinandersetzung 
mit Soft Skills im sozialen Kontext und die Dokumentation von Kompetenz ent-
wicklungsprozessen.
3  Einbindung der Orientierungskarten in ein E-Portfolio
Mithilfe der persönlichen Orientierungskarte haben die Studierenden ein indivi-
duelles Stärkenprofi l in Bezug auf nicht fachliche Kompetenzen und Soft Skills 
in der Hand, das zahlreiche Hinweise für den berufl ichen Einstieg und die per-
sönliche Weiterentwicklung während und nach der Studienzeit beinhaltet. Durch 
die Visualisierung in Form der Orientierungskarten wird das komplexe Thema 
von Anforderungs- und Kompetenzprofi len übersichtlich abgebildet sowie auf 
das Wesentliche reduziert. 
Die Visualisierung dieser Daten ersetzt jedoch nicht eine intensive Ausein-
ander setzung mit dem persönlichen Ist- und Soll-Zustand, sondern soll diese 
Auseinandersetzung vielmehr auslösen und in Gang setzen. Alleine ist die 
Beschäftigung mit sich selbst als Person sowie den eigenen fachlichen sowie 
nicht fachlichen Kompetenzen wenig zielführend. Es bedarf vielmehr einer kri-
tischen Refl exion der eigenen Orientierungskarten in einem sozialen Kontext 
und des intensiven Dialogs über die berufl ichen Möglichkeiten und Chancen. 
Um diese refl exiven und kommunikativen Prozesse anzuregen, bietet sich die 
Beschäftigung mit den Orientierungskarten im Rahmen der Peergruppe inner-
halb der Hochschule an. Eine geeignete technische Plattform stellt hier-
für das E-Portfolio dar, um sowohl die Orientierungskarten zu dokumentieren 
und zu refl ektieren, als auch die daraus folgenden formalen oder informel-
len Lernprozesse zur weiteren Kompetenzentwicklung zu begleiten. Diese 
„Doppelfunktion“ wird im Folgenden genauer dargestellt.
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3.1  E-Portfolios als Werkzeuge zur Dokumentation und Refl exion
An den meisten Hochschulen sind mittlerweile „Learning Management Systeme“ 
(LMS) zur Gestaltung von E-Learning oder Blended Learning vorhanden. Diese 
Lernplattformen bieten bereits häufi g ein integriertes E-Portfolio oder zumin-
dest die Verbindungsmöglichkeit zu einem E-Portfolio über eine entsprechende 
Schnittstelle an. Die technische Infrastruktur ist somit an Hochschulen zumeist 
vorhanden, es fehlen aber vielfach noch geeignete Anlässe für eine breite 
Nutzung von E-Portfolios. Zwar existieren Untersuchungen über den didakti-
schen Mehrwert von E-Portfolios (Gläser-Zikuda, 2010) sowie zahlreiche Ideen 
und Konzepte (s. die verschiedenen Beiträge in dieser Publikation). Häufi g man-
gelt es jedoch an praktischen Einsatzszenarien an Hochschulen, die über eine 
einzelne Lehrveranstaltung oder die Studienzeit hinausgehen und die Nutzung 
eines E-Portfolios im Sinne eines Entwicklungsportfolios (Baumgartner et al., 
2009) oder Career Portfolios (Vaillant, 2009; DeGeorge, 2010) verstehen und 
somit in den Kontext des Lebenslangen Lernens stellen. 
Zudem fehlt eine Tradition im deutschsprachigen Hochschulraum, E-Portfolios 
an Hochschulen als Werkzeuge zur Sammlung von Kompetenzen einzuset-
zen sowie über die Berufschancen der Studierenden zu kommunizieren und 
zu refl ektieren. Dabei wird bereits seit ein paar Jahren darauf verwiesen, dass 
die Dokumentation und Refl exion von Kompetenzen wesentliche Bestandteile 
im Rahmen einer kompetenzorientierten Hochschullehre sein sollte (Brahm & 
Seufert, 2007; Müller, 2007). Der hierbei verfolgte personenzentrierte Ansatz 
geht über den Erwerb von Fachwissen und Kenntnissen im Studium hinaus 
und zielt auf die Person als Ganzes. Zugleich fördern das Erstellen und die 
Bewirtschaftung eines E-Portfolios einen integrativen Lernansatz, indem es die 
Selbstrefl ektion der Studierenden anregt und steuert. 
Über die in diesem Projekt angestrebte Nutzung von E-Portfolios kann 
den Studierenden verständlich gemacht werden, dass und wie sie von dem 
Instrument optimal profi tieren und es auch nach dem Studium für sich selbst 
nutzen können. Dafür bedarf es allerdings gemäss Angaben der Studierenden 
an E-Portfolio-Konferenzen einer Schulung durch Dozierende oder eLearning-
Experten (Blanche Andrews & Dominick, 2011), die als „gate-keeper“ für die 
Prozesse zur Einführung von bildungstechnologischen Innovationen gelten 
(Volk, 2010). Dieses pädagogische Kriterium sollte deshalb unbedingt mit ein-
bezogen werden und spielt auch in diesem Projekt eine wichtige Rolle – auch 
wenn das Ziel ein „Community-Building“ der Studierenden mit dem Ziel der 
Unterstützung bei der berufsorientierten Weiterqualifi zierung ist (Zubizarreta, 
2009). Studien haben zudem gezeigt, dass der Humanfaktoren wie Motivation, 
Vertrauensbildung usw. bei der Entwicklung von technischer Infrastruktur oft-
mals vernachlässigt werden (Wenger, 1998; Jameson, 2006).
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Daher wird in diesem Ansatz die Selbstrefl ektion durch die Möglichkeit 
von Fremdbeurteilungsprozessen ergänzt. Umfragen im Rahmen dieses Ent-
wicklungsprojekts haben gezeigt, dass die Beurteilung der Studierenden profi le 
durch Kommilitonen, Dozierende und Bekannte von den Studierenden begrüsst 
werden würde. Gesammelt wurden die Daten der Studie mittels eines Online-
Fragebogens, der durch sechs qualitative Interviews mit Schlüsselpersonen 
ergänzt wurde. Der Online-Fragebogen wurde im Februar 2011 an 144 Personen 
aus unterschiedlichen Organisationseinheiten (Alumni-Services, Career Services, 
Weiterbildungseinrichtungen und weiteren Leitungspersonen) von 21 Hoch-
schulen in der Schweiz versandt. Im Zentrum standen dabei Fragen nach der 
Implementierung von Lebenslangem Lernen in Hochschulstrategien, wobei auch 
nach dem Projektansatz der Integration eines E-Portfolio zur Darstellung und 
Weiterentwicklung von Soft Skills gestellt wurde. Die Rücklaufquote lag bei 
23.6%, so dass die Ergebnisse mit Informationen aus standardisierten qualita-
tiven Umfragen ergänzt wurden. Die Umfragen wurden im Rahmen des LLL-
transfer-Projekts durchgeführt und im Mai 2012 abgeschlossen (Eggs et al., 
2011). Die Ergebnisse der Vorstudie zeigen, dass es für die Studierenden wichtig 
ist, dass sie ihre Peers frei auswählen und ihnen selbst Angaben zum Ziel und 
Ablauf des Fremdbeurteilungsprozesses liefern. Wichtig ist den Studierenden 
zudem, dass der Datenschutz für sie und ihre Peers gewährleistet wird und dass 
die Beurteilungen direkt ins Tool fl iessen. Auf den Nutzen für eine berufl iche 
Orientierung bezogen, ist es für die Mehrzahl der Studierenden attraktiv, dass 
im Rahmen eines E-Portfolios die eigene Sicht durch Fremdbeurteilungen der 
Soft Skills objektiviert und die Weiterentwicklung von Kompetenzen durch die 
eigene Community begleitet wird.
Am Ende seiner akademischen Karriere sollte das E-Portfolio einer Absolventin 
oder eines Absolventen, die eigenen Entwicklungsprozesse, Interessen und 
Talente abbilden. Durch den direkten Gebrauch des E-Portfolios werden 
inner- und ausseruniversitäre Aktivitäten miteinander verbunden und so für 
die Gestaltung der berufl ichen Karriere nutzbar gemacht. Diese semantischen 
Verbindungen der Lern-Outputs durch die Hochschulausbildung mit persönlichen 
Interessen zu einem umfassenden persönlichen Kompetenzprofi l repräsentiert 
mehr als Diplome und Zertifi kate. Es stellt ein ganzheitliches Profi l der Person 
zur Verfügung, was dem Ansatz eines Career Portfolios sehr nahe kommt. Das 
persönliche Kompetenzprofi l wird mit allen Facetten extrahiert und kann somit 
die Bewerbungsunterlagen sowie das Selbstbild vervollständigen. Somit wird 
das E-Portfolio zu einem Instrument für einen verbesserten Übergang von der 
Hochschule in den Beruf und kann einen nachhaltigen Einfl uss haben, indem es 
als Werkzeug im Rahmen des Lebenslangen Lernens genutzt wird. 
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3.2  E-Portfolios als Instrument des Lebenslangen Lernens
Das Konzept des Lebenslangen Lernens (Wildmann, 2001; Hof, 2009) ist in 
den letzten Jahren zu einem Schlagwort in der europäischen Bildungslandschaft 
geworden (vgl. u.a. Dewe & Weber, 2007; Óhidy, 2008). Mit der Indi vi duali-
sierung der Gesellschaft und der Entwicklung der Wissensgesellschaft hat sich 
Erkenntnis durchgesetzt, dass sich Lernen von der „Wiege bis zur Bahre“ voll-
zieht. Grundsätzlich integriert das Konzept des Lebenslangen Lernens formelle 
und informelle Lernaktivitäten, die im Verlauf des Lebens durchgeführt wer-
den. Die Studie im Rahmen des Projekts „LLL-transfer“ hat jedoch auch erge-
ben, dass es keinen Konsens unter den Hochschulvertretern gibt, der über diese 
Mindestdefi nition hinausgeht. Für die Studie wurden quantitative und qualitative 
Datenerhebungsverfahren in Form von Umfragen durchgeführt. Die Resultate 
zeigen, dass Lebenslanges Lernen in viele Institutionen ausschliesslich mit for-
malen Weiterbildungsangeboten gleichgesetzt wird (Eggs et al., 2011). Geht 
man von dieser Perzeption aus, kann das oben vorgestellte Instrument unter-
stützend für die Selektion von adäquaten Weiterbildungsangeboten wirken, 
aber auch informelle Lernprozesse in ein studentisches Kompetenzprofi l inte-
grieren und damit auch wertvolle Rückmeldungen für die Hochschule beinhal-
ten. Durch diese Erweiterung des Blickwinkels auf die vom Arbeitsmarkt gefor-
derten Kompetenzen sowie die Soft Skills von Studierenden kann auch eine 
Neuausrichtung von akademischen Curricula und stärkere Bindung zwischen den 
Studierenden und der eigenen Hochschule erreicht werden.
Wie im anglo-amerikanischen Hochschulraum, kann die Förderung einer engere 
Bindung an die Hochschule eine sinnvolle Reaktion dieser Bildungsinstitution 
auf eine sich verändernde Gesellschaft und deren Anforderungen sein. Dieser 
Ansatz orientiert sich am Modell der „Alma mater“, mit der die Studierenden 
längerfristig (quasi „ein Leben lang“) in Verbindung bleiben und deren Lern- und 
Infrastrukturangebote zur weiteren Kompetenzentwicklung genutzt werden kön-
nen (Simonis, 2006). Unterstützend für eine solche Bindung wirken dabei soziale 
Netzwerke wie Alumni-Organisationen oder spezielle Qualifi zierungsangebote 
für ehemalige Studierende, aber auch die lebenslange oder zumindest länger-
fristige Bereitstellung von persönlichen Arbeitsumgebungen, wie E-Portfolios 
und Mail-Adressen. Die eigene Hochschule ist somit nicht mehr nur der 
Ausgangspunkt der berufl ichen Karriere, sondern bietet eine Wissensbasis, ein 
soziales Netzwerk und zielgruppenspezifi sche Kompetenzentwicklungsangebote 
für den weiteren berufl ichen Erfolg der Absolventin. In der dynamisierten Welt 
kann somit die Hochschule eine verlässliche Konstante im Leben darstellen. Wie 
die hier referenzierte Vorprojektstudie zeigt, wächst bei den unterschiedlichen 
Akteuren diese Sichtweise. 
Die vorgestellte Projektidee basiert im Wesentlichen auf diesem Ansatz, indem 
die Studierenden ihre E-Portfolios bereits während der Studienzeit anlegen, kon-
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krete Erfahrungen mit der Nutzung machen und diese Aktivitäten auch nach 
dem Hochschulabschluss weiterführen. Dafür müssen zwei Voraussetzungen 
gegeben sein: Erstens muss die Hochschule sicherstellen, dass die technische 
Infrastruktur nicht nur den aktuellen Studierenden, sondern auch Alumni zur 
Verfügung steht. Zweitens muss für die Studierenden der Mehrwert der Nutzung 
von E-Portfolios klar ersichtlich sein und erfahrbar werden. Der in diesem 
Projekt verfolgte Ansatz kann diese Prozesse fördern und E-Portfolios zu einem 
Instrument für lebenslanges Lernen (zumindest in Bezug auf die akademische 
Ausbildung und die berufl iche Karriere) machen. 
4  Zusammenfassung
Im deutschsprachigen Hochschulraum ist es bislang nicht üblich, am Ende der 
Studienzeit formale und informell erworbene Kompetenzen der Studierenden 
im Rahmen eines digitalen (oder analogen) Portfolios abzubilden, zu refl ek-
tieren und darauf aufbauend Ideen für die berufl iche Karriere sowie die hier-
für erforderlichen Kompetenzentwicklungsprozesse zu entwickeln. Zudem fehlt 
die im anglo-amerikanischen Hochschulraum verbreitete enge Bindung an die 
Hochschule über die Zeit des persönlichen Studiums hinaus.
An diesen Aspekten setzt das Projekt ,LLL-transfer‘ an, indem die persön-
lichen Orientierungskarten des ,Soft Skills Competency Profi ler‘ für eine 
Auseinandersetzung mit formalen und informell erworbenen nicht fachli-
chen Kompetenzen im Vergleich zu den Kompetenzanforderungen aus rea-
len Stellenausschreibungen für eine intensive Beschäftigung der Hoch-
schul absolvierenden mit der berufl ichen Zukunft genutzt werden. Durch die 
Kate gorisierung der Kompetenzen in die Bereiche Sach- und Methoden kom-
petenz, Sozial- und Selbstkompetenz wird die Grundlage für die Anbindung 
an die Arbeitsmarktdaten gelegt. Die Visualisierung mittels einer Kompetenz-
land karte dient dem Studierenden als Orientierungshilfe für die Passung der 
Ansprüche verschiedener Berufsfelder und dem vorhandenen persönlichen Kom-
petenzprofi l. 
Der Einsatz eines E-Portfolios ist dabei von zentraler Bedeutung: Hier lässt 
sich durch die gemeinsame Kommunikation und Refl exion sowie durch die 
Peerberatung eine Community (Interessengemeinschaft) bilden, die auch nach 
der Studienzeit von Bestand ist. Aus diesen Ansprüchen ergeben sich wei-
tere Anforderungen: Studierende und vor allem Alumni können nur dann dazu 
motiviert werden, das eigenes E-Portfolio kontinuierlich zu bewirtschaften, 
wenn der daraus resultierende Mehrwert sichtbar sowie mit Indikatoren mess-
bar gemacht werden kann und das Instrument möglichst einfach zu bedienen ist. 
Des Weiteren stellt sich in Zusammenhang mit der Fremdbeurteilung die Frage 
nach der Gewichtung dieser Beurteilungen und deren Objektivität. Fragen über 
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Datensicherheit beunruhigen alle Zielgruppen des E-Portfolios (Lehrkörper, 
Studierende, Jobanbieter etc.) und müssen deshalb baldmöglichst geklärt wer-
den, um eine lebenslange Bewirtschaftung zu sichern.
Lebenslanges Lernen, das viele Bereiche betrifft, da es die Personen in ihrer 
Gesamtheit angeht, kann sich hierbei in Bezug auf die Weiterentwicklung von 
persönlichen Kompetenzen im Hinblick auf sich stetig verändernde berufl i-
che Anforderungen entwickeln. In diesem Kontext gewinnen die Akquise von 
informellen und formellen Qualifi kationen an Bedeutung, was die Anzahl von 
Weiterbildungsanbietern wachsen lässt. Nicht nur Hochschulen, sondern auch 
private Bildungsstätten gewinnen hierbei an Bedeutung. So genannte „Häuser 
des Wissens“, die in grösseren Schweizer Städten bereits im Aufbau sind, schei-
nen Stätten des Lernens in der Zukunft zu werden. 
Dementsprechend sollten E-Portfolios diese Marge an Kompetenzen umfas-
send abbilden, damit die Studierenden und Alumni sich ihren Lücken bewusst 
werden (Selbstrefl ektion) und entsprechend ihre Weiterbildungen gezielt wäh-
len. Gewährleistet die „Mutterhochschule“ (mit Bezug auf „Alma Mater“) 
den Zugang zu einem E-Portfolio und dessen freie Bewirtschaftung über die 
Studienzeit hinaus, so profi tiert auch sie von der Anbindung ihrer ehemaligen 
Studierenden. Alumni werden zu Werbeträgern und zu Nutzern von weiter-
führenden Bildungsangeboten. Dementsprechend zeigt sich, dass der Zugang 
und die Bewirtschaftung von einfach handbaren, weitreichenden und an den 
Arbeitsmarkt angebundene E-Portfolios einen Mehrwert für alle Beteiligten 
generieren.
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